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Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh kompensasi langsung, kompensasi 
tidak langsung dan kompensasi non finansial terhadap motivasi serta kinerja karyawan klinik 
kesehatan swasta. Populasi dari penelitian ini adalah karyawan klinik swasta di Kabupaten 
Lumajangan dengan 34 responden yang digunakan sebagai sampel. Teknik analisis data 
menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
secara parsial semua variabel tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi dan kinerja. 
Sedangkan secara simultan ketiga variabel hanya berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
tetapi tidak terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien determinasi untuk variabel 
motivasi sebesar 58,9% yang artinya variabel ini dapat dijelaskan oleh ketiga variabel bebas 
dalam penelitian ini. Hal ini berbeda dengan variabel kinerja yang hanya sebesar 14,2%. 
Sedangkan untuk pengaruh motivasi terhadap kinerja memliki koefisien determinasi sebesar 
14,2%. Selanjutnya penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam 
pengembangan kajian ilmu manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia sehingga 
dapat menjadi acuan penelitian selanjunya. 




This study aims to identify the effects of direct compensation, indirect compensation and non-
financial compensation on the motivation and performance of employees of private health 
clinics. The population of this research is private clinic employee in Lumajanga Regency with 
34 respondents used as sample. Data analysis technique used multiple linear regression 
analysis. The results of this study indicate that partially all variables have no significant 
effect on motivation and performance. While simultaneously the three variables only have a 
significant effect on motivation but not on employee performance. In addition, this study 
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indicates that motivation has a significant effect on employee performance. Coefficient of 
determination for motivation variable equal to 58,9% which means this variable can be 
explained by three independent variable in this research. This is different from the 
performance variable which is only 14.2%. As for the influence of motivation on the 
performance of coefficient of determination of 14.2%. Furthermore, this research is expected 
to contribute in the development of management science studies, especially human resource 
management so that it can become a reference for further research 
 




Sistem kesehatan di Indonesia telah 
mengalami perkembangan yang pesat 
diberbagai bidangnya. Salah satunya 
adalah sistem cara bayar pasien kepada 
penyedia pelayanan kesehatan pemerintah 
maupun swasta. Hal ini mengharuskan 
pemimpin instansi kesehatan untuk 
mengembangkan instansinya sesuai dengan 
perkembangan yang semakin pesat ini. 
Perkembangan ini harus didasari dengan 
niat untuk memberikan pelayanan 
berkualitas kepada masyarakat sesuai 
dengan kebutuhannya. 
Disisi lain pemerintah dalam Undang-
Undang Nomor 19 Tahun 2016 tentang 
Perubahan Kedua Atas Peraturan Presiden 
Nomor 12 Tahun 2014 tentang Jaminan 
Kesehatan menyatakan bahwa untuk 
penduduk Indonesia akan diwajibkan 
memiliki asuransi kesehatan. Kewajiban 
ini tentunya akan berpengaruh besar pada 
instansi kesehatan di Indonesia termasuk 
juga Lumajang. Oleh karena itu, pihak 
penyedia jasa kesehatan harus mampu 
memberikan pelayanan yang bermutu 
sehingga kebutuhan masyarakat akan 
pelayanan kesehatan dapat terpenuhi 
dengan maksimal. Salah satu faktor yang 
berpengaruh terhadap pemenuhan 
pelayanan kesehatan yang maksimal 
adalah petugas medis dalam instasi 
kesehatan tersebut. Dalam hal ini, petugas 
medis  harus mendapatkan hak, berupa 
kopensasi, yang sesuai sehingga dapat 
menjalankan kewajibannya dengan baik. 
Pemberian kompensasi pada petugas medis 
sebenarnya sudah diatur oleh pemerintah 
Indonesia pada Peraturan Menteri 
Kesehatan No. 19 Tahun 2014 tentang 
Penggunaan Dana Kapitasi Jaminan 
Kesehatan Nasional untuk Jasa Pelayanan 
Kesehatan dan Dukungan Biaya 
Operasional Pada fasilitas Kesehatan 
Tingkat Pertama Milik Pemerintah Daerah 
dinyatakan bahwa terdapat tambahan 
alokasi dana untuk instansi pemerintah 
dalam mengelola kesehatan masyarakat 
melalui Jaminan Kesehatan Nasional atau 
BPJS. Jaminan ini seharusnya membuat 
tenaga medis lebih semangat untuk 
meningkatkan kualitas dan kinerja instansi. 
Berbeda dengan instansi kesehatan dengan 
kepemilikan swasta dimana pengaturan 
keuangannya diatur sendiri sesuai dengan 
kebijakan pemilik, petugas medis 
menerima kompensasi sesuai dengan 
aturan atau kebijakan tersebut. Hal inilah 
yang menimbulkan beberapa 
kecenderungan antara petugas medis di 
instansi swasta jika kopensasi yang didapat 
tidak sama dengan yang didapat oleh 
petugas medis pada instansi pemerintah. 
Oleh karena itu penelitian ini diharapkan 
dapat menyelesaikan permasalahan ini 
sehingga selain dapat memenuhi 
kebutuhan masyarakat, instansi kesehatan 
swasta juga dapat memberikan kompensasi 
yang layak bagi tenaga medisnya. 
Rivai dan Ella (2009) menyatakan 
bahwa kompensasi merupakan sesuatu 
yang diterima karyawan sebagai pengganti 
kontribusi jasa mereka pada perusahaan. 
Pemberian kompensasi merupakan salah 
satu pelaksanaan fungsi MSDM yang 
berhubungan dengan semua jenis 
pemberian penghargaan individual sebagai 
pertukaran dalam melaksanakan tugas 
keorganisasian. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa kompensasi merupakan salah satu 
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cara yang dianggap dapat meningkatkan 
motivasi dan kinerja petugas medis yang 
diharapkan dapat bermanfaat untuk 
pemenuhan kebutuhan kesehatan 
masyarakat. Menurut Koontz et al (1984), 
motivasi merupakan suatu reaksi yang 
diawali dengan adanya kebutuhan yang 
menimbulkan keinginan atas upaya 
mencapai tujuan, selanjutnya menimbulkan 
ketegangan dan kemudian menyebabkan 
timbulnya tindakan yang mengarah pada 
tujuan dan akhirnya dapat memuaskan. 
Berbeda dengan Koontz et al, Porter dan 
Lawler (1968) menjelaskan bahwa 
motivasi merupakan suatu proses dengan 
mana perilaku dibangkitkan, diarahkan dan 
dipertahankan selama berjalannya waktu. 
Selanjutnya Mangkunegara (2009) 
menyatakan bahwa kinerja sumber daya 
manusia merupakan istilah yang berasal 
dari kata Job Performance atau Actual 
Performance dimana kinerja karyawan 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan untuk menyelesaikan tugas 
pekerjaan seseorang yang sepatutnya 
memiliki derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuan tertentu.  
Terdapat beberapa penelitian terdahulu 
yang digunakan sebagai acuhan dalam 
penelitian ini. Pertama terdapat penelitian 
Ni Made Nurchayani dan I.G.A. Dewi 
Adnyani (2016) mendapatkan beberapa 
kesimpulan antara lain kompensasi 
berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja, motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, 
kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, 
motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan serta 
kepuasan karyawan memediasi pengaruh 
kopensasi dan motivasi terhadap kinerja 
karyawan. Kesimpulan dihasilkan pada 
studi kasus di PT. Sinar Sosro Pabrik Bali  
dimana sebaiknya pemberian kompensasi 
dilakukan secara adil dan kegiatan 
motivasi dilakukan dengan promosi 
jabatan sesuai dengan kualifikasi yang 
ditetapkan sebelumnya. Selanjutnya Dinna 
Caesar (2014) menyatakan bahwa terdapat 
hubungan signifikan antara motivasi dan 
kinerja karyawan. Tanpa ada motivasi 
karyawan sulit untuk bekerja dengan baik 
sehingga kinerja yang baik tidak akan 
tercapai. Hal ini senada dengan yang 
disampaikan Ririvega Kasenda (2013) 
dimana hubungan kompensasi dan 
motivasi dengan kinerja karyawan sangat 
kuat. Berdasarkan uraian di atas maka 
penelitan ini dilakukan untuk mencari 
pengaruh pemberian kompensasi pada 
motivasi dan kinerja tenaga medis di 
instansi kesehatan atau klinik swasta di 
Kabupaten Lumajang. Oleh karena itu 
judul dari penelitian ini adalah “Pengaruh 
Kompensasi Finansial Langsung, 
Kompensasi Finansial Tidak Langsung dan 
Kompensasi Non Finansial Terhadap 
Motivasi dan Kinerja Karyawan di Klinik 
Swasta Kabupaten Lumjang”. Penelitian 
ini diharapkan dapat memberikan masukan 
yang bermanfaat bagi pengelolah klinik 
kesehatan, petugas medis maupun 
masyarakat umum 
 
KAJIAN PUSTAKA  
Kompensasi 
Kompensasi merupakan sesuatu yang 
diterima karyawan sebagai pengganti 
kontribusi jasa mereka pada perusahaan. 
Pemberian kompensasi merupakan salah 
satu pelaksanaan fungsi MSDM yang 
berhubungan dengan semua jenis 
pemberian penghargaan individual sebagai 
pertukaran dalam melaksanakan tugas 
keorganisasian (Rivai dan Ella, 2009). 
Terdapat beberapa jenis kompensasi, 
antara lain; 
a. Kompensasi Finansial Langsung 
Berikut kompensasi yang tergolong 
pada finansial langsung; 
1. Pembayaran gaji pokok dan 
upah 
2. Pembayaran prestasi 
3. Pembayaran insentif, komisi, 
bonus, bagian keuntungan dan 
opsi saham 
4. Pembayaran tertangguh, 
tabungan hari tua dan saham 
kumulatif 
b. Kompensasi Finansial Tidak 
Langsung 
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Berikut kompensasi yang tergolong 
finansial tidak langsung; 
1. Proteksi seperti asuransi, 
pesangon, pensiunan 
2. Komisi luar jam kerja seperti 
lembur, hari besar, cuti, sakit, 
cuit hamil 
3. Fasilitas seperti rumah, biaya 
pindah atau kendaraan 
c. Kompensasi Non Finansial 
Berikut beberapa kompensasi yang 
tergolong non finansial; 
1. Kompensasi yang dikarenakan 
karir dapat berupa peluang 
promosi, pengakuan karya atau 
prestasi istimewa 
2. Kompensasi non finansial yang 
diberikan pada lingkungan 
kerja dapat berupa pujian, 
kenyamanan dalam bekerja, 
lingkungan bekerja yang 
kondusif dan menyenangkan 
Motivasi 
Motivasi merupakan akibat suatu hasil 
yang ingin dicapai oleh seseorang dan 
perkiraan yang bersangkutan bahwa 
tindakannya akan mengarah kepada hasil 
yang diinginkannya. Artinya, apabila 
seseorang sangat menginginkan sesuatu 
dan jalan tampaknya terbuka untuk 
memperolehnya maka yang bersangkutan 
akan berupaya untuk mendapatkanya 
(Titisari, 2014). Hal ini sangatlah erat 
hubungannya dengan teori harapan pada 
buku “Work and Motivation” yang 
dikarang oleh Vroom (1995). Dengan cara 
yang sangat sederhana, teori harapan 
berkata bahwa jika seseorang 
menginginkan sesuatu dan harapan untuk 
memperolehnya cukup besar, maka yang 
bersangkutan akan sangat terdorong untuk 
memperoleh hasil yang diinginkan. 
Sebaliknya, jika harapan memperoleh hal 
tersebut kecil maka motivasi menjadi 
rendah. Hal ini juga berlaku untuk 
karyawan, sebagaimana yang dikatakan 
Boe (2002) dimana harapan-harapan ini 
berkaitan dengan kepercayaan karyawan 
yang tinggi terhadap organisasi atau 
perusahaanya. Dengan kata lain, ketika 
karyawan memiliki kepercayaan yang 
tinggi terhadap organisasinya maka mereka 
akan peduli terhadap masa depan dan 
keberhasilan organisasi tersebut sehingga 
mereka akan memahami peran mereka dan 
berusaha terbaik untuk kemajuan 
organisasi tersebut. 
Dalam konteks ilmu psikologi, Abin 
Syamsuddin Makmun (2003) 
mengemukakan bahwa untuk memahami 
motivasi individu dapat dilihat dari 
beberapa indikator seperti dibawah ini; 
a. Durasi kegiatan 
b. Frekuensi kegiatan 
c. Persisten pada kegiatan 
d. Ketabahan, keuletan dan kemampuan 
dalam menghadapi rintangan dan 
kesulitan 
e. Pengorbanan untuk mencapai tujuan 
f. Tingkat aspirasi kehendak dicapai 
dengan kegiatan yang dilakukan 
g. Tingkat kualifikasi prestasi atau 
produk (output) yang dicapai dari 
kegiatan yang dilakukan 
h. Arah sikap terhadap sasaran kegiatan 
Sedangkan faktor yang mempengaruhi 
motivasi antara lain; 
a. Intensif materi 
Perihal yang dimaksud disini dapat 
berupa gaji yang diperoleh karyawan 
pada periode waktu tertentu sesuai 
dengan kebijakan instansi. Gaji 
menjadi penting dalam beberapa hal 
gaji menjamin suatu mata 
pencaharian sehingga mendorong 
untuk seseorang untuk bekerja. Besar 
gaji menunjukkan status pekerjanya 
dan kenaikan gaji merupakan 
penegasan keberhasilan. Dengan kata 
lain gaji yang tinggi dapat digunakan 
untuk jaminan kehidupan tanpa ada 
perasaan dan keterlibatan emosi yang 
lebih dalam dengan orang lain.  
b. Intensif non materi  
Hal yang bersifat non materi dapat 
berupa tanggungjawab, pengayaan 
pekerjaan, promosi yang sangat 
berpengaruh pada motivasi kerja 
menurut Suprianto dan Masyuri 
(2010) 
Kinerja Karyawan 
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Mangkunegara (2009) menyatakan 
bahwa kinerja sumber daya manusia 
merupakan istilah yang berasal dari kata 
“Job Performance atau Actual 
Performance” yang berarti prestasi kerja 
atau prestasi yang sesungguhnya yang 
dicapai seseorang. Kinerja karyawan 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan untuk menyelesaikan tugas 
pekerjaan seseorang yang sepatutnya 
memiliki derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuan tertentu. Oleh karena itu 
tujuan dari penelitian terkait kinerja adalah 
sebagai bagian dari evaluasi dan 
pembangan dimana evaluasi berarti usaha 
untuk membandingkan kinerja karyawan 
satu dengan lainnya terhadap standar kerja 
yang telah ditentukan. Sedangkan 
pengembangan yang dimaksud adalah 
usaha untuk memberikan semangat dan 
memotivasi serta mengarahkan untuk 
mencapai peningkatan kinerja dalam upaya 
peningkatan karir (Supriyanto dan 
Machfudz, 2010). 
Sebelum melakukan penelitian terkait 
dengan kinerja, maka diperlukan 
pengetahuan tentang unsur dari kinerja itu 
sendiri. Berikut unsur dari kenerja menurut 
Supriyanto dan Machfudz (2010). 
a. Hasil fungsi pekerjaan 
b. Faktor yang berpengaruh terhadap 
prestasi kerja karyawan seperto 
motivasi, kecakapan, persepsi 
peranan dan tugas serta hal lainnya. 
c. Pencapaian tujuan organisasi 
d. Periode waktu tertentu 
Selain itu, Matis dan Jackson 
menyatakan bahwa penilaian kinerja 
karyawan juga dapat didasarkan atas 
kemampuan mereka dalam menyelesaikan 
pekerjaan dengan indikator sebagai 
berikut. 
a. Kuantitas hasil kerja 
b. Kualitas hasil kerja 




Penelitian ini menurut tingkat 
ekspanasinya merupakan penilitian yang 
bermaksud menjelaskan kedudukan 
variabel yang diteliti serta hubungan antara 
satu variabel dengan variabel yang lainnya. 
Oleh karena itu jenis penelitian ini adalah 
asosiasi dimana penelitian dilkakukan 
untuk mengetahui hubungan antara dua 
atau lebih variabel (Siregear, 2013). 
Penelitian ini menentukan pengaruh antara 
variabel kompensasi terhadap motivasi dan 
kinerja karyawan dimana variabel 
kompensasi terdiri dari kompensasi 
finansial langsung, tidak langsung dan non 
finansial. 
Penelitian ini dilakukan terhadap 
karyawan paramedis di klinik swasta 
Kabupaten Lumajang. Hal ini dilakukan 
dengan pertimbangan dimana klinik swasta 
di kabupaten ini belum memiliki sistem 
pemberian kompensasi yang seragam dan 
belum melaksanakan akreditasi instansi 
sehingga sebagai masukan dalam 
memperbaiki sistem pemberian 
kompensasi kepada petugas medis. dalam 
hal ini karyawan paramedis ini merupakn 
objek dari penelitian ini. Karyawan 
paramedis diberikan kuesioner untuk 
menjaring persepsi mereka atas kinerja 
karyawan dan motivasi berdasarkan 
pemberian kompensasi di tempat mereka 
masing-masing. Setelah dilakukan 
penyebaran kuesioner didapat 34 
responden yang digunakan sebagai sampel 
dalam penelitian ini. 
Teknik Analisis Data 
Pada tahap awal dilakukan pengujian 
instrumen penelitian karena berupa 
kuesioner, yaitu pengujian validitas dan 
reliabilitas. Selanjutnya dilakukan analisis 
regresi linier berganda dengan uji asumsi 
klasik yang meliputi pengujian normalitas 
data, multikolinearitas dan 
heteroskedastisitas. Tahap selanjutnya 
dilakukan pengujian hipotesis secara 
parsial dan simultan untuk setiap variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Penelitian 
Pengujian instrumen penelitian 
memberikan hasil bahwa kuesioner valid 
dan reliabel menjaring pendapat responden 
dalam penelitian sedangkan untuk 
pengujian asumsi klasik didapat hasil 
bahwa data berdistribusi normal, bebas 
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multikolineritas dan bebas 
heteroskedatisitas. Berikut merupakan 
persamaan regresi linier berganda yang 
didapat dari analisis dalam penelitian ini. 
                       
          
                        
                      
          
                        
                                    
Dimana; 
   : Variabel motivasi 
   : Variabel kinerja 
   : Variabel kompensasi langsung 
   : Variabel kompensasi tidak 
langsung 
   : Variabel kompensasi non 
finansial 
 
Pengujian asumsi klasik dalam 
penelitian ini dilakukan berdasarkan setiap 
persamaan regresi linier berganda. 
Persamaan (1) didapat kesimpulan bahwa 
residu model berdistribusi normal, hasil ini 
berbeda dengan persamaan (2) dan (3) 
dimana hasil uji Kolmogorov-Smirnov 
menyatakan bahwa residu model tidak 
berdistribusi normal. Selanjutnya untuk 
hasil uji multikolinieritas didapat hasil 
bahwa persamaan regresi pada penelitian 
ini bebas dari multikolinieritas. Hal ini 
berlaku sama untuk pengujian 
heteroskedatisitas dimana didapat bahwa 
model regresi bebas dari heteroskedatisitas. 
Pengujian hipotesis dilakukan secara 
parsial dan simultan. Untuk pengujian 
parsial didapat hasil bahwa (1) variabel 
kompensasi langsung (X1) tidak 
berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap variabel motivasi (Y1), (2) 
variabel kompensasi tidak langsung (X2) 
tidak berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap variabel motivasi (Y1), (3) 
variabel kompensasi non finansial (X3) 
tidak berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap variabel motivasi (Y1), (4) 
variabel kompensasi langsung (X1) tidak 
berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap variabel kinerja karyawan (Y2), 
(5) variabel kompensasi langsung (X2) 
tidak berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap variabel kinerja karyawan (Y2), 
(6) variabel kompensasi langsung (X3) 
tidak berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap variabel kinerja karyawan (Y2), 
dan (7) variabel motivasi (Y1)  
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
(Y2). Selanjutnya untuk pengujian simultan 
didapat hasil bahwa seluruh varibel bebas 
dalam penelitian ini berpengaruh 
signifikan secara simultan terhadap 
motivasi namun tidak pada kinerja. 
 
Pembahasan 
Hasil penelitian menyatakan bahwa 
tingkat persetujuan responden cenderung 
kurang untuk setiap pernyataan yang 
diberikan dalam kuesioner yang diberikan. 
Selain itu pengisian indentitas tidak 
diberikan dengan lengkap baik itu dalam 
hal nama, umur bahkan bagian pekerjaan 
meskipun peneliti telah menjamin 
kerahasian data tersebut. Hal ini dirasa 
wajar karena materi yang diberikan terkait 
dengan kompensasi atau upah yang mereka 
dapat setelah melakukan pekerjaan. Jika 
dilihat dari sisi usia, responden berada 
pada selang umur yang produktif dengan 
kata lain mereka dapat menjawab dan 
memahami setiap penyataan yang 
diberikan pada kuesioner penelitian. Hal 
ini selaras dengan tingkat pendidikan 
setiap responden dimana SMA merupakan 
tingakt pendidikan terendah dan D4 
merupakan tingkat pendidikan paling 
tinggi. Oleh karena itu peneliti merasa 
kuesioner yang dibagikan sudah sesuai 
sasaran dan baik untuk dijadikan sampel 
penelitian ini. 
Variabel pertama yang digunakan 
dalam kuesioner adalah variabel 
kompensasi finansial langsung (X1). 
Beberapa pernyataan yang diberikan dalam 
kuesioner sesuai dengan variabel ini adalah 
(1) Gaji yang saya terima selalu diberikan 
tepat waktu, (2) Gaji yang saya terima 
sudah sesuai dengan upah minimum di 
Kabupaten Lumajang, (3) Gaji yang saya 
terima sesuai dengan tanggung jawan yang 
diberikan kepada saya, (4) Gaji yang 
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diberikan kepada saya sesuai dengan 
pengalaman yang saya miliki, (5) Gaji 
yang diberikan kepada saya sesuai dengan 
masa kerja saya, (6) Saya menerima 
kenaikan gaji secara berkala setiap 
tahunnya sesuai dengan tingkat inflasi 
yang ada, (7) Saya selalu mendapatkan 
insentif setiap tahun dari klinik, dan (8) 
Insentif yang saya terima sesuai dengan 
keuntungan yang diterima klinik. Semua 
pernyataan ini dibuat sesuai dengan 
definisi kompensasi finansial langsung 
yang berkaitan dengan pemberian gaji, 
insentif dan sebagainya. Hasil yang didapat 
dari pencatatan kuesioner diketahui bahwa 
responden belum menerima kompensasi 
finansial langsung secara benar dan sesuai. 
Mayoritas responden menyatakan 
ketidaksetujuanya pada setiap pernyataan 
yang ada terkait dengan variabel ini.  
Variabel kedua adalah kompensasi 
finansial tidak langsung (X2). Berikut 
beberapa pernyataan yang digunakan 
dalam kuesioner ini antara lain (1) Saya 
mendapatkan hak cuti sesuai dengan 
peraturan yang berlaku, (2) Klinik 
memberikan dana pensiun kepada saya 
sesuai dengan masa kerja saya, (3) Saya 
mendapatkan fasilitas poli klinik yang 
dapat dikunjungi setiap hari, (4) Saya 
menerima jaminan asuransi apabila 
mendapatkan pemeriksaan kesehatan di 
luar klinik, (5) Saya menerima jaminan 
asuransi kesehatan penuh untuk seluruh 
anggota keluarga saya, (6) Saya 
mendapatkan fasilitas makanan dari 
catering yang sudah memenuhi empat 
sehat lima sempurna, (7) Saya 
mendapatkan seragam klinik dengan 
kredibilitas klinik, dan (8) Saya selalu 
mendapatkan hal THR tepat pada 
waktunya. Dari semua pernyataan yang 
ada pada kuesioner, responden 
menunjukkan ketidaksetujuannya dengan 
mayoritas menjawab “tidak setuju” pada 
setiap pernyataan. Hal ini menunjukkan 
bahwa responden belum menerima dengan 
benar dan sesuai terkait dengan 
kompensasi tidak langsung yang 
seharusnya diberikan oleh klinik sesuai 
dengan peraturan yang berlaku.  
Selanjutnya adalah variabel 
kompensasi non finansial. Berikut 
pernyataan yang digunakan pada kuesioner 
dalam penelitian ini, antara lain; (1) 
Program rekreasi telah dilaksanakan secara 
periodik untuk karyawan dan keluarganya, 
(2) Kondisi kerja berupa fasilitas (kamar 
mandi, tempat istirahat, tempat ibadah, dll) 
dan lingkungan klinik sangat mendukung 
dan memadai, (3) Hubungan antar karywan 
selama ini berjalan dengan baik dan 
harmonis, (4) Hubungan antar atasan 
dengan bawahan selama ini berjalan 
dengan baik, (5) Klinik ini memberikan 
rasa aman untuk saya bekerja, dan (6) Bagi 
karyawan yang berprestasi terdapat 
program promosi jabatan yang lebih tinggi. 
Dari semua pernyataan ini terdapat 
sebagaian responden yang tidak setuju 
namun mayoritas responden menyetujuai 
pernyataan terkait variabel ini. Hal ini 
menunjukkan bahwa pemenuhan 
kebutuhan responden terkait kompensasi 
non finansial cukup baik atau dengan kata 
lain responden sudah menerima 
kompensasi tersebut.  
Pembahasan variabel sebelumnya 
merupakan variabel bebas yang digunakan 
dalam penelitian ini. Selanjutnya akan 
dibahas mengenai variabel terikat berupa 
motivasi (Y1) dan kinerja karyawan (Y2) 
sesuai dengan hasil dalam penelitian ini. 
Variabel motivasi diwakili oleh beberapa 
pernyataan sebagai berikut; (1) Saya selalu 
masuk kerja dan jarang absen, (2) Saya 
merasa sistem reward dan punishment 
yang diberikan meningkatkan motivasi 
saya, (3) Saya diberikan kesempatan untuk 
mengembangkan potensi yang saya miliki, 
(4) Saya mendapatkan posisi dan jabatan 
sesuai dengan ketrampilan dan 
kemampuan yang saya miliki, (5) Saya 
diberikan kesempatan oleh perusahaan 
untuk mengembangkan karir, (6) Saya 
menerima nasihat atau masukan dari 
pimpinan, (7) Saya melaksanakan 
pekerjaan dengan penuh rasa tanggung 
jawab untuk mendapatkan imbalan yang 
wajar, (8) Saya merasa sistem penggajian 
yang diterapkan klinik sudah sesuai dengan 
kebutuhan saya, (9) Saya merasa sistem 
pemberian bonus yang diberikan sesuan 
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dengan prestasi kerja karyawan, dan (10) 
Saya memiliki minat kerja yang sangat 
tinggi terhadap setiap pekerjaan yang 
diberikan perusahaan. Berbeda dengan 
semua variabel bebas yang mayoritas 
responden menyatakan ketidaksetujuanya, 
variabel motivasi mendapatkan persetujuan 
dari responen. Hal ini menyatakan bahwa 
responen bekerja secara barik, selalu 
masuk kerja dan bekerja sesuai dengan 
aturan yang berlaku. Selanjutnya adalah 
variabel kinerja (Y2), berikut pernyataan 
yang digunakan dalam kuesioner penelitian 
ini; (1) Saya dapat mengerjakan tugas 
dengan efektif, (2) Saya dapat 
melaksanakan pekerjaan secara hati-hati, 
(3) Bila perusahaan menghadapai masalah, 
saya tidak berdiam diri tetapu memberikan 
masukan yang bermanfaat, (4) Saya dalam 
melakukan pekerjaan dapat memanfaatkan 
waktu sebaik mungkin, (5) Saya memiliki 
keterampilan yang memadai mengenai 
pekerjaan yang saya lakukan, (6) Saya 
memiliki semangat dalam mengerjakan 
tugas-tugas yang diberikan perusahaan, (7) 
Saya dapat bekerja sama secara harmonis 
dalam tim, dan (8) Saya selalu berusaha 
untuk ramah dengan semua rekan kerja. 
Hasil pencatatan kuesioner untuk variabel 
kinerja karyawan menyatakan bahwa 
tingkat persetujuan responden cukup tinggi 
untuk setiap pernyataan yang digunakan. 
Hal ini menyatakan bahwa kinerja 
karyawan cukup bagus dalam hal 
pemenuhan pekerjaan, kerja sama dengan 
rekan lain serta penyelesaian masalah 
dalam pekerjaan.  
Berdasarkan hasil pencatatan 
kuesioner diketahui bahwa responden 
memiliki tingkat persetujuan yang kurang 
untuk variabel bebas dan tingkat 
persetujuan yang cukup tinggi untuk 
variabel terikat. Hal ini menunjukkan 
untuk klinik swasta di Kabupaten 
Lumajang belum memberikan fasilitas 
berupa kompensasi yang sesuai kepada 
responden meskipun tingkat pendidikan 
yang dimiliki sudah cukup sesuai. 
Sedangkan untuk variabel motivasi dan 
kinerja karyawan tercatat bahwa responden 
melaksanakan pekerjaan dengan baik 
sesuai dengan latar belakang pendidikan 
responden. Hal ini merupakan sesuatu 
yang bagus mengingat bidang kesehatan 
merupakan salah satu bidang yang sangat 
dibutuhkan oleh masyarakat. Secara umum 
keberadaan klinik swasta memberikan 
kemudahan kepada masyarakat Lumajang 
untuk menjangkau pelayanan kesehatan 
lebih mudah, karena lokasi rumah sakit 
yang cenderung berada di pusat kota. Oleh 
karena itu pelayanan kesehatan yang baik 
akan sangat membantu masyarakat 
terutama yang berada di pedalaman 
Kabupaten Lumajang. Selanjutnya akan 
diberikan pembahasan untuk setiap 
hipotesis yang digunakan dalam penelitian 
ini. 
a. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Pertama 
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis pertama yang 
menyatakan bahwa kompensasi finansial 
langsung berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi di klinik swasta Kabupaten 
Lumajang. Pembuktian hipotesis ini 
dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pemberian kompensasi finansial langsung 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi karyawan secara parsial pada 
klinik kesehatan swasta di Kabupaten 
Lumajang ini. Hal ini ditunjukkan oleh 
hasil uji t dimana nilai Sig. sebesar 0,198 > 
α (0,05).  
b. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Kedua 
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis kedua yang 
menyatakan bahwa kompensasi tidak 
langsung berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi di klinik swasta di Kabupaten 
Lumajang. Pembuktian hipotesis ini 
dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pemberian kompensasi finansial tidak 
langsung tidak berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi karyawan secara parsial 
pada klinik kesehatan swasta di Kabupaten 
Lumajang ini. Hal ini ditunjukkan oleh 
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hasil uji t dimana nilai Sig. sebesar 0,878 > 
α (0,05). 
c. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Ketiga 
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis ketiga yang 
menyatakan bahwa kompensasi non 
finansial berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi di klinik swasta di Kabupaten 
Lumajang. Pembuktian hipotesis ini 
dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pemberian kompensasi non finansial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
karyawan secara parsial pada klinik 
kesehatan swasta di Kabupaten Lumajang 
ini. Hal ini ditunjukkan oleh hasil uji t 
dimana nilai Sig. sebesar 0,131 > α (0,05). 
d. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Keempat 
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis keempat yang 
menyatakan bahwa kompensasi finansial 
langsung berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan di klinik swasta di 
Kabupaten Lumajang. Pembuktian 
hipotesis ini dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pemberian kompensasi finansial langsung 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan secara parsial pada klinik 
kesehatan swasta di Kabupaten Lumajang 
ini. Hal ini ditunjukkan oleh hasil uji t 
dimana nilai Sig. sebesar 0,098 > α (0,05). 
e. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Kelima 
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis kelima yang 
menyatakan bahwa kompensasi finansial 
tidak langsung berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di klinik swasta 
di Kabupaten Lumajang. Pembuktian 
hipotesis ini dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pemberian kompensasi finansial tidak 
langsung tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan secara parsial 
pada klinik kesehatan swasta di Kabupaten 
Lumajang ini. Hal ini ditunjukkan oleh 
hasil uji t dimana nilai Sig. sebesar 0,516 > 
α (0,05). 
f. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Keenam 
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis keenam yang 
menyatakan bahwa kompensasi non 
finansial berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan di klinik swasta di 
Kabupaten Lumajang. Pembuktian 
hipotesis ini dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pemberian kompensasi non finansial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan secara parsial pada klinik 
kesehatan swasta di Kabupaten Lumajang 
ini. Hal ini ditunjukkan oleh hasil uji t 
dimana nilai Sig. sebesar 0,923 > α (0,05). 
g. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Ketujuh 
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis ketujuh yang 
menyatakan bahwa kompensasi finansial 
langsung, kompensasi finansial tidak 
langsung dan kompensasi non finansial 
berpengaruh signifikan secara simultan 
terhadap motivasi di klinik swasta di 
Kabupaten Lumajang. Pembuktian 
hipotesis ini dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pemberian kompensasi finansial langsung, 
tidak langsung dan non finansial 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
karyawan secara simultan pada klinik 
kesehatan swasta di Kabupaten Lumajang 
ini. Hal ini ditunjukkan oleh hasil uji F 
dimana nilai Sig. sebesar 0,000 < α (0,05). 
h. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Kedelapan 
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis ketujuh yang 
menyatakan bahwa kompensasi finansial 
langsung, kompensasi finansial tidak 
langsung dan kompensasi non finansial 
berpengaruh signifikan secara simultan 
terhadap kinerja karyawan di klinik swasta 
di Kabupaten Lumajang. Pembuktian 
hipotesis ini dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
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pemberian kompensasi finansial langsung, 
tidak langsung dan non finansial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan secara simultan pada klinik 
kesehatan swasta di Kabupaten Lumajang 
ini. Hal ini ditunjukkan oleh hasil uji F 
dimana nilai Sig. sebesar 0,197 > α (0,05). 
i. Pembahasan Hasil Pengujian 
Hipotesis Kesembilan  
Pembahasan ini berkaitan dengan hasil 
pengujian terhadap hipotesis ketsembilan 
yang menyatakan bahwa motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan di klinik swasta di Kabupaten 
Lumajang. Pembuktian hipotesis ini 
dilakukan dengan analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
motivasi berpengaruh pada kinerja 
karyawan pada klinik kesehatan swasta di 
Kabupaten Lumajang ini. Hal ini 
ditunjukkan oleh hasil uji t dimana nilai 
Sig. sebesar 0,028 < α (0,05). 
 
KESIMPULAN DAN SARAN  
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan yang telah diuraikan di atas, 
maka dapat diambil beberapa kesimpulan 
sebagai berikut : 
a. Kompensasi finansial langsung tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi secara parsial di klinik swasta 
Kabupaten Lumajang. 
b. Kompensasi finansial tidak langsung 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi secara parsial di klinik swasta 
Kabupaten Lumajang 
c. Kompensasi non finansial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi secara parsial di klinik swasta 
Kabupaten Lumajang 
d. Kompensasi finansial langsung tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan secara parsial di 
klinik swasta Kabupaten Lumajang 
e. Kompensasi finansial langsung tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan secara parsial di 
klinik swasta Kabupaten Lumajang 
f. Kompensasi finansial langsung tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan secara parsial di 
klinik swasta Kabupaten Lumajang 
g. Kompensasi finansial langsung, tidak 
langsung dan non finansial 
berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi secara simultan di klinik 
swasta Kabupaten Lumajang 
h. Kompensasi finansial langsung, tidak 
langsung dan non finansial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan secara simultan di 
klinik swasta Kabupaten Lumajang 
i. Motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di klinik 
swasta Kabupaten Lumajang 
 
Saran 
Atas hasil penelitian dan pembahasan 
di atas, maka diberikan saran-saran kepada 
beberapa pihak sebagai berikut : 
a. Bagi Pihak Klinik Swasta di 
Kabupaten Lumajang. 
Pimpinan Klinik Swasta di Kabupaten 
Lumajang, agar tetap memperhatikan 
kebutuhan karyawan terkait dengan 
pemberian kompensasi serta 
memperhatikan kesejahterahan 
karyawan. Hal ini sepenuhnya untuk 
menghindari penurunan pelayanan 
kesehatan di Kabupaten Lumajang. 
b. Bagi Karyawan Kesehatan Klinik 
Swasts di Kabupaten Lumajang 
Setiap tugas yang dilakukan dalam 
bidang kesehatan memiliki tugas yang 
berkaitan dengan pelayanan kepada 
masyarakat. Oleh karena itu 
disarankan kepada setiap karyawan 
untuk selalu meningkatkan 
kemampuan diri dan selalu menjaga 
motivasi diri untuk memberikan 
pelayanan yang terbaik kepada 
masyarakat. Menyesuiakan dan 
membuat lingkungan kerja menjadi 
nyaman dna menyenangkan akan 
membuat hal ini menjadi salah satu 
sumber kepuasan kerja yang dapat 
meningkatkan kinerja. 
c. Bagi Penelitian Selanjutnya 
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Keterbatasan penelitian ini adalah 
hanya meneliti pada pemberian 
kompensasi karyawan, oleh karena itu 
bagi peneliti selanjutnya disarankan 
untuk melakukan penelitian yang 
meneliti variabel lain yang dapat 
mempengaruhi motivasi dan kinerja. 
Mengingat responden yang diteliti 
berbeda karakternya dengan sumber 
daya manusia maka akan sangat 
menarik jika sering dilakukan 
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